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ABSTRAK 
 
This research objective was to know the effect of compensation to the employee performance moderated 
by motivation. Primary data was taken from 79 employees of Bank Syariah Mandiri Yogyakarta Branch. 
This research used Moderated Regression Analysis (MRA) showed that salary and fringe benefit have positive 
significant impact to employee's performance. Bonus has no effect even after moderated by motivation. 
Motivation moderation resulted the increase of significancy of salary, but decrease the significancy of fringe 
benefit.  
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PENDAHULUAN 
 
Kegiatan usaha bank secara umum merupakan usaha yang berlandaskan pada 
kepercayaan masyarakat. Oleh karena itu profesionalisme pengelola yang berkecimpung di 
dalamnya merupakan suatu keharusan yang tidak bisa ditawar lagi. Keberhasilan suatu 
organisasi mencapai visi dan misinya sangat ditentukan oleh kinerja sumber daya manusia yang 
ada di dalamnya. Kinerja organisasi tergantung pada kinerja individu atau dengan kata lain 
kinerja individu akan memberikan kontribusi pada kinerja organisasi. Artinya perilaku anggota 
organisasi baik secara individu maupun kelompok, memberikan kekuatan atas kinerja 
organisasi. Motivasi dan kemampuan berinteraksi menentukan kinerja, karena keduanya saling 
terkait untuk memajukan organisasi. 
Pengelolaan sumber daya manusia dapat diartikan sebagai upaya penerapan 
manajemen sumber daya manusia, yang berkaitan dengan kebijakan prosedural dan praktik 
mengelola atau mengatur orang di bank, untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Mengelola karyawan bank diperlukan seni tertentu, guna melahirkan karyawan yang 
profesional dan memiliki kinerja tinggi. Masalah mendasar yang sering dihadapi perusahaan 
adalah bagaimana pengelolaan sumber daya manusia supaya mereka bersedia melakukan tugas 
dengan sebaik-baiknya dalam rangka mencapai tujuan perusahaan. Terdapat hubungan yang 
erat antara penghargaan dan prestasi para karyawan. Di dalam upaya meningkatkan kinerja 
                                                          
1
 Alumni Jurusan Keuangan Islam, Fakultas Syariah dan Hukum, UIN Sunan Kalijaga, Yogyakarta 
Nuraini Firmandari: Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja …. 
26 Jurnal Ekonomi dan Bisnis Islam | Vol. IX, No. 1, Desember 2014 
 
karyawan, usaha yang dilakukan perusahaan tidak bisa lepas dari berbagai faktor, diantaranya 
kompensasi yang diberikan kepada karyawan dan motivasi yang ada dalam diri karyawan. 
Tidak hanya faktor ketrampilan, kemampuan dan penguasaan kerja karyawan yang 
harus dikembangkan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Namun 
perusahaan juga harus memperhatikan pula faktor pemberian kompensasi sebagai salah satu 
motif bagi karyawan untuk bekerja. Pemberian kompensasi bagi karyawan merupakan  
kewajiban bagi perusahaan yang harus dipenuhi tepat waktu, dilakukan secara adil dan 
berdasarkan hasil kerja. Kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima oleh para 
karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Setiap perusahaan memiliki perbedaan sistem 
kompensasi, sistem disesuaikan dengan visi, misi, dan tujuannya. Menurut Simamora (1997) 
kompensasi terdiri dari Kompensasi Finansial (bayaran pokok, bayaran prestasi, bayaran 
insentif, bayaran tertangguh, program perlindungan, bayaran diluar jam kerja, fasilitas) dan 
Kompensasi Nonfinansial (pekerjaan dan lingkungan kerja). 
Pemberian kompensasi dari perusahaan merupakan salah satu faktor penting yang 
berpengaruh di dalam pemilihan untuk bekerja di sebuah organisasi. Pemberian kompensasi 
yang tepat bagi keinginan karyawan maupun kemampuan perusahaan, akan menciptakan 
hubungan kerjasama yang sehat untuk kemajuan kinerja perusahaan.  Selain itu, kompensasi 
yang sesuai dengan  keinginan karyawan atas pekerjaannya dapat memacu semangat karyawan 
untuk  bekerja lebih baik  dari waktu ke waktu, sehingga memberikan pengaruh positif bagi  
peningkatan hasil kerja karyawan. Kepuasan terhadap besarnya kompensasi merupakan elemen 
utama terciptanya kepuasan kerja. Selain itu, kepuasan kompensasi juga berperan membentuk 
sikap seorang karyawan dalam bekerja. Menurut Simamora (1997) kompensasi berpengaruh 
terhadap kepuasan dan kinerja, sebagai umpan balik yang dapat menjadikan karyawan 
menyesuaikan perilakunya. 
Salah satu variabel yang secara konsisten secara langsung berhubungan dengan kinerja 
adalah motivasi kerja. Motivasi adalah suatu kumpulan kekuatan tenaga, yang berasal dari 
dalam maupun luar individu yang memulai sikap dan menetapkan bentuk, arah serta 
intensitasnya (Usmara,, 2006). Motivasi dari dalam diri karyawan ikut menentukan hasil kinerja 
karyawan tersebut. Oleh karena itu, perusahaan harus senantiasa berusaha untuk 
mempertahankan dan bahkan meningkatkan motivasi yang ada dalam diri karyawannya. 
PT. Bank Syariah Mandiri Cabang Yogyakarta merupakan salah satu partisipan 
perbankan syariah di Yogyakarta. Dalam perkembangannya PT. BSM berhasil meningkatkan 
pelayanan yaitu melalui pengembangan jaringan kantor dan kualitas pelayanan berbasis 
sumberdaya manusia dan teknologi. Hal ini menjadikan PT. BSM berhasil meraih penghargaan 
Kinerja Sangat Bagus selama 10 tahun berturut-turut, yang diberikan oleh majalah Infobank 
pada tahun 2008.  Sumber daya manusia yang handal dan kompeten merupakan faktor 
pengungkit untuk keunggulan bersaing PT. BSM Cabang Yogyakarta. Pengembangan 
kompetensi sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor kunci keberhasilan 
untuk pencapaian visi dan misi PT. BSM Cabang Yogyakarta. Khusus untuk pengembangan 
SDM itu, BSM mendapat penghargaan The Best HR Development dari Bank Indonesia pada 
tahun 2008 dan 2009. Sejalan dengan visi, misi, dan strategi perusahaan untuk menjadi bank 
syariah terpercaya pilihan mitra usaha, perlu diterapkan upaya yang lebih fokus dalam 
pengembangan SDM secara konsisten dan terus menerus. 
Hasil penelitian Indrayani (2011), menunjukkan bahwa kompensasi finansial 
berdasarkan kebutuhan dharuriyyat pada perspektif maqaṣid syariah di Bank Syariah Mandiri 
KC Surabaya Darmo, belum sepenuhnya dikatakan layak untuk dilakukan. Hal ini disebabkan 
belum adanya bantuan pembiayaan ibadah haji/umrah bagi karyawan kontrak dan beberapa 
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tunjangan lain bagi karyawan kontrak, serta perhatian terhadap kesehatan dan pendidikan bagi 
keluarga mereka yang seharusnya ada. Meskipun demikian, fasilitas untuk membayar zakat dan 
pemberian tunjangan pelatihan cukup mendapat perhatian dari Bank Syariah Mandiri KC 
Surabaya Darmo. 
 
  LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
 
Kompensasi sering juga disebut penghargaan dan dapat didefinisikan sebagai setiap 
bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang 
mereka berikan kepada perusahaan. Kompensasi sebagai segala sesuatu yang dikonstitusikan 
atau dianggap sebagai suatu balas jasa atau ekuivalen. Bagi organisasi/perusahaan kompensasi 
berarti penghargaan kepada para pekerja yang telah memberikan kontribusi dalam 
mewujudkan tujuannya, melalui kegiatan yang disebut bekerja (Nawawi, 2003). Berdasarkan 
beberapa pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa definisi kepuasan kompensasi adalah 
sikap karyawan yang merasa senang atas besarnya jumlah imbalan,baik dalam bentuk finansial 
maupun non finansial sebagai balas jasa untuk kerja mereka. 
Kompensasi dapat diberikan ke dalam berbagai bentuk atau istilah, antara lain: gaji, 
tunjangan dan bonus. Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan 
sebagai konsekuensi dari statusnya sebagai seorang pegawai yang memberikan kontribusi 
dalam mencapai tujuan perusahaan/organisasi (Kadarisman, 2012). Tingkat gaji di perusahaan 
sangat penting, karena mempengaruhi kemampuan organisasi memikat dan mempertahankan 
karyawan yang kompeten dan posisi kompetitifnya di pasar produk. Kebijakan tingkat gaji 
yang sehat dapat mencapai tiga tujuan, yaitu: memikat suplai tenaga kerja yang memadai, 
mempertahankan karyawan saat ini tetap puas dengan tingkat kompensasi mereka, dan 
menghindari terjadinya tingkat perputaran karyawan yang mahal (Kadarisman, 2012).  
H1 : Gaji berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
 
Tunjangan adalah tambahan penghasilan yang diberikan oleh perusahaan kepada para 
pegawainya (Kadarisman, 2012). Tunjangan dapat memberikan tambahan penghasilan untuk 
pegawai. Pemberian tunjangan pada umumnya terkait dengan upaya perusahaan untuk 
memenuhi kebutuhan pegawainya akan rasa aman (security need), sebagai bentuk pelayanan 
kepada pegawai (employee services) serta menunjukkan tanggung jawab sosial perusahaan kepada 
para pegawainya.  
H2 : Tunjangan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 
 
Sedangkan bonus merupakan kompensasi insentif. Bonus tersebut diberikan pada 
karyawan yang mampu bekerja sedemikian rupa, sehingga tingkat produksi yang baru bisa 
terlampaui (Kadarisman, 2012). Bonus yang diberikan dalam bentuk tunai, diberikan atas dasar 
laba atau evaluasi prestasi kerja individual atau perusahaan. Pemberian bonus ini biasanya 
diberikan bersamaan dengan pembayaran gaji pada periode tersebut. 
H3: Bonus berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
 
Kinerja merupakan hasil akhir kerja dari proses kerja yang telah dilakukan seorang 
karyawan dalam periode tertentu, dengan menggunakan ide dan usaha untuk mencapai tujuan 
kerja perusahaan. Menurut Mangkunegara (2005), kinerja mempunyai arti hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan padanya. Dalam suatu organisasi atau 
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perusahaan, pemimpin merupakan salah satu faktor penting, karena faktor kepemimpinan 
dapat memberikan pengaruh yang berarti terhadap kinerja karyawan. Pimpinan merencanakan, 
menginformasikan, membuat dan mengevaluasi berbagai keputusan yang harus dilaksanakan 
dalam organisasi tersebut (Sumawati, 2008). 
 
Motivasi adalah suatu kumpulan kekuatan tenaga yang berasal baik dari dalam maupun 
luar individu dengan langkah memulai sikap dan menetapkan bentuk, arah, serta intensitasnya 
(Usmara, 2006). Menurut Nawawi (2003) kata motivasi (motivation) berasal dari kata motif 
(motive) yang berarti dorongan, sebab atau alasan seseorang melakukan sesuatu. Dengan 
demikian motivasi adalah suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seseorang 
melakukan suatu perbuatan atau kegiatan, yang berlangsung secara sadar. Apabila motivasi 
dihubungkan dengan kata pegawai atau karyawan, maka motivasi dapat diartikan sebagai suatu 
dorongan dari dalam diri pegawai dan dari lingkungan, dimana pegawai tersebut berada untuk 
kemudian diaplikasikan kedalam kinerja karyawan di perusahaan, guna pencapaian tujuan, baik 
oleh dirinya pribadi maupun oleh perusahaan. 
H4:  Gaji berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan dimoderasi motivasi kerja 
H5:  Tunjangan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan dimoderasi 
motivasi kerja 
H6:  Bonus berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan dimoderasi 
motivasi kerja 
 
METODE 
 
Jenis penelitian ini merupakan penelitian terapan, yaitu replikasi dari penelitian 
sebelumnya. Penelitian ini bersifat kuantitatif. Penelitian dilakukan dengan mengambil 
responden sebanyak 79 orang pada pegawai yang bekerja di Bank Syariah Mandiri Kantor 
Cabang Yogyakarta. Waktu penelitian dilaksanakan pada tanggal 10 Juni 2014-20 Juli 2014, 
dengan penyebaran kuesioner kepada karyawan. Pengujian instrumen penelitian dengan uji 
validitas dan uji reliabilitas menggunakan Software SPSS 16.0 for Windows. 
Uji asumsi klasik yang digunakan yaitu Uji Normalitas dan Uji Heteroskedastisitas. 
Untuk mengetahui hubungan dan pengaruh antara kompensasi (gaji, tunjangan dan 
bonus) dengan kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel moderasi digunakan 
teknik analisis regresi linier berganda moderating (Moderated Regression Analysis/MRA).(Sanusi, 
2013). 
Y = a+b1X1+b2X2+b3X3+b4(X1.X4)+b5(X2.X4)+b6(X3.X4)+ 
Keterangan: 
Y = Kinerja Karyawan 
a = Konstanta 
X1 = Gaji 
X2 = Tunjangan 
X3 = Bonus 
X4 = Motivasi Kerja 
(X1.X4) = Moderasi Gaji 
(X2.X4) = Moderasi Tunjangan 
(X3.X4) = Moderasi Bonus 
b1, b2, b3, b4, b5, b6 = Koefisien 
 = standar kesalahan (error) 
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     PEMBAHASAN 
 
 Hasil perhitungan Uji Validitas dan Uji Reliabilitas adalah sebagai berikut: 
 
  Tabel 1 
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
Variabel 
r-
hitung 
Validit
as 
Cronbac
h’s 
alpha 
Reliabili
tas 
Gaji (X1)   0.846 Reliabel 
Menerima gaji pokok tetap setiap bulan 0.738 Valid   
Gaji diberikan tepat waktu 0.762 Valid   
Mendapat kenaikan gaji setiap tahun 0.743 Valid   
Gaji  dapat memenuhi kebutuhan hidup  0.647 Valid   
Gaji sesuai dengan pekerjaan  0.583 Valid   
Gaji meningkatkan kinerja saya 0.675 Valid   
Gaji dapat meningkatkan motivasi kerja 0.705 Valid   
Merasa puas dengan gaji yang diterima 0.715 Valid   
Tunjangan (X2)  
 
 0.785 Reliabel 
Mendapat fasilitas kesehatan untuk keluarga 0.654 Valid   
Tunjangan Hari Raya (THR) setiap tahun 0.558 Valid   
Tunjangan berupa Dana Pensiun 0.755 Valid   
Tunjangan bayaran cuti tahunan 0.694 Valid   
Puas dengan Tunjangan  yang  diberikan  0.624 Valid   
Tunjangan dapat meningkatkan motivasi kerja 0.658 Valid   
Tunjangan dapat meningkatkan kinerja  0.684 Valid   
Bonus (X3) 
 
 0.827 Reliabel 
Mendapatkan bonus karena telah menyelesaikan pekerjaan 
tepat waktu 
0.630 Valid   
Mendapatkan bonus karena telah menyelesaikan pekerjaan 
sesuai target 
0.686 Valid   
Mendapat bonus berupa uang lembur bila bekerja diluar jam 
kerja. 
0.714 Valid   
Mendapatkan bonus jika kinerja perusahaan meningkat 0.707 Valid   
Bonus diberikan secara adil kepada karyawan memenuhi syarat 0.623 Valid   
Merasa puas dengan Imbalan  Bonus   0.785 Valid   
Bonus dapat memotivasi untuk bekerja lebih baik/giat 0.589 Valid   
Bonus dapat meningkatkan kinerja  0.657 Valid   
Motivasikerja (X4)    0.881 Reliabel 
Memberikan penghargaan kepada karyawan berprestasi 0.680 Valid   
Penghargaan dan pujian memacu karyawan untuk bekerja keras 
lagi 
0.773 Valid   
Kompensasi yang layak memacu karyawan bekeja lebih giat 
lagi 
0.778 Valid   
Rekreasi diberikan  untuk meningkatkan motivasi kerja 0.779 Valid   
Lingkungan kerja sangat kondusif dan aman 0.809 Valid   
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Sumber : Data diolah 
 
 Penelitian ini menggunakan data sebanyak 78, sehingga df = 78 - 2 = 76. Karena 
dalam tabel tidak ada df = 76, maka dibulatkan menjadi 80 dan alpha=0,05 didapat rtabel adalah 
0.217. Data rhitung pada Tabel 1 terlihat bahwa tidak ada satupun butir yang memiliki r < 0.217. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan dapat dinyatakan valid 
dan layak sebagai instrumen penelitian. Demikian pula untuk uji reliabilitas Cronbach’s Alpha. 
Tabel 1 di atas menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 yang 
artinya bahwa jawaban dari responden reliabel atau handal. 
 
Gambar 1  Gambar 2 
         Hasil Uji Normalitas  Hasil Uji Heteroskedastisitas 
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Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Scatterplot
Pimpinan/atasan selalu memberikan motivasi yang 
membangun 
0.807 Valid   
Teman sekantor (team) selalu memberikan motivasi  0.748 Valid   
Kinerjakaryawan (Y)    0.896 Reliabel 
Gaji yang diberikan dapat meningkatkan kinerja  0.710 Valid   
Selalu dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu 0.620 Valid   
Mendapatkan tunjangan sesuai dengan aturan yang ada 0.662 Valid   
Melakukan pekerjaan sesuai job description 0.586 Valid   
Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan Standar Operating 
Procedures  
0.779 Valid   
Dapat memenuhi rencana kerja/target yang ditetapkan 
atasan/pimpinan  
0.629 Valid   
Mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik 0.580 Valid   
Mampu bekerjasama dengan orang lain (team) dalam 
melaksanakan pekerjaan 
0.574 Valid   
Selalu memiliki gagasan dan inisiatif dalam pekerjaan 0.623 Valid   
Selalu menjunjung kedisiplinan terhadap aturan perusahaan 0.753 Valid   
Lingkungan kerja kondusif  0.614 Valid   
Insentif dapat meningkatkan motivasi kerja  0.621 Valid   
Penghargaan berprestasi dapat meningkatkan kinerja karyawan 0.640 Valid   
Kompensasi mampu meningkatkan kemampuan dalam 
memenuhi target kerja  
0.607 Valid   
Motivasi diberikan untuk meningkatkan kemampuan 
pemenuhan target  
0.594 Valid   
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Berdasarkan grafik Normal P-P Plot pada Gambar 1 di atas, diketahui bahwa data 
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal atau grafik histogramnya 
sehingga pola distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Gambar 2 
menunjukkan gambaran heteroskedastisitas. Grafik tersebut menggambarkan bahwa tidak 
terjadi gejala homoskedastisitas 
 
Tabel 2 
Hasil Uji F, Uji t dan Koefisien Determinasi 
Sumber : Data diolah 
 
Hasil Persamaan Regresi 
 
Y=1,907+2,396X1+2,218X2+0,394X3+0,695(X1.X4)+0,542(X2.X4)+0,075(X3.X4)+ 
 
Hasil perhitungan dapat diartikan sebagai berikut: 
Nilai Adj. R Square adalah 0,662 sehingga bisa disimpulkan bahwa model yang diajukan 
mampu menjelaskan 66,2% dari perubahan kinerja karyawan, sedangkan sisanya sebesar 33,8% 
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan ke dalam persamaan model yang 
digunakan. Nilai signifikansi F sebesar 0,000 menunjukkan bahwa kesalahan model yang 
menyatakan bahwa variabel  gaji, tunjangan, bonus, gaji dimoderasi motivasi, tunjangan 
dimoderasi motivasi, bonus dimoderasi motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
sangat rendah. 
Variabel Constan memiliki tanda positif dan signifikansi < 0,05 (0,000), sehingga bisa 
disimpulkan bahwa terdapat variabel penting lain yang tidak dimasukkan dalam model ini. 
Variabel gaji memiliki tanda positif dan signifikansi < 0,05 (0,042), maka H01 ditolak, sehingga 
gaji berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel tunjangan memiliki 
tanda positif dan signifikansi < 0,05 (0,022), maka H02 ditolak, sehingga tunjangan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel bonusbertanda positif dan 
signifikansi > 0,05 (0,717), maka H03 tidak ditolak, sehingga bonus tidak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Variabel gaji dimoderasi motivasi, memiliki tanda positif dan signifikansi < 
0,05 (0,025), maka H04 ditolak, sehingga gaji dimoderasi motivasi berpengaruh positif dan 
Keterangan 
Unstandardized 
Coefficients 
t/F Sig. 
B 
  
 
(Constant) 1.907 6.54 0.000 
Gaji 2.396 2.065 0.042 
Tunjangan 2.218 2.337 0.022 
Bonus 0.394 0.364 0.717 
Gaji dimoderasi motivasi 0.695 2.286 0.025 
Tunjangan dimoderasi motivasi 0.542 2.117 0.038 
Bonus dimoderasi motivasi 0.075 0.273 0.785 
F  26.409 .000a 
R Square .688 
Adj. R Square .662 
Predictors: (Constant), bonus dimoderasi motivasi, tunjangan, bonus, gaji, tunjangan 
dimoderasi motivasi, gaji dimoderasi motivasi 
Dependent Variable: kinerja karyawan 
Nuraini Firmandari: Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja …. 
32 Jurnal Ekonomi dan Bisnis Islam | Vol. IX, No. 1, Desember 2014 
 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Tunjangan dimoderasi motivasi memiliki tanda positif 
dan signifikansi < 0,05 (0,038), maka H05 ditolak sehingga tunjangan dimoderasi motivasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Bonus dimoderasi motivasi 
bertanda positif dan signifikansi > 0,05 (0,785), maka H06 tidak ditolak, sehingga bonus 
dimoderasi motivasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 
  Variabel gaji berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
disebabkan karyawan Bank Syariah Mandiri Cabang Yogyakarta menerima gaji pokok tetap 
setiap bulan dan mendapatkan hak kenaikan gaji setiap tahun 1 tahun sekali sesuai dengan 
aturan perusahaan. Karyawan merasa gaji saat ini dapat memenuhi biaya kebutuhan hidupnya, 
sehingga termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. 
  Variabel tunjangan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
disebabkan karyawan Bank Syariah Mandiri Cabang Yogyakarta mendapat tunjangan berupa 
fasilitas kesehatan untuk keluarga yang didalamnya meliputi penggantian biaya resep dokter, 
fasilitas pembelian kacamata minus/plus dan pembayaran rawat inap dirumah sakit 80%. 
Selain itu, karyawan juga mendapat Tunjangan Hari Raya (THR) setiap tahun,  Dana Pensiun, 
Tunjangan Bayaran Cuti Tahunan. Atas dasar pemberian tunjangan tersebut, karyawan  merasa  
puas, sehingga tunjangan dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
  Variabel bonus tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini disebabkan 
karyawan Bank Syariah Mandiri harus menyelesaikan pekerjaannya pada hari tersebut, sehingga 
jika pekerjaannya belum selesai, maka sebagai bentuk tanggung jawabnya 'suka atau tidak suka' 
karyawan harus lembur dan konsekuensinya mendapatkan bonus. Sehingga bonus merupakan 
bagian dari pekerjaan rutin. Di sisi lain tingkat kelelahan kerja sebagai tuntutan penyelesaian 
tanggung jawab, kadang bonus bukan lagi menjadi harapan. Karyawan akan lebih merasa 
senang jika bisa pulang tepat waktu untuk bisa bertemu dengan keluarganya. Dan 
mendapatkan bonus sudah tidak menjadi keinginannya lagi. Berdasarkan kenyataan tersebut, 
sangatlah wajar kalau variabel bonus tidak berpengaruh signifikan.   
  Karyawan yang termotivasi dengan besarnya gaji dan tunjangan, akan bekerja dengan 
sungguh-sungguh serta energik, bersemangat dalam mengerjakan tugas–tugas yang  diberikan  
oleh  perusahaan untuk mendapatkan karier yang lebih baik. Sebaliknya karyawan  dengan 
motivasi  yang  rendah  akan  sering  menampilkan  rasa  tidak  nyaman  dan  tidak senang 
terhadap pekerjaannya. Akibatkan kinerja mereka menjadi buruk dan prestasi kerja tidak 
terlihat. Pemberian gaji dan tunjangan yang dianggap sesuai, akan  berpengaruh  terhadap  
kinerja  perusahaan. Dengan adanya motivasi kerja terhadap karyawan, baik berupa besarnya 
gaji, tunjangan maupun bonus, maka akan lebih meningkatkan hasil kinerja karyawan dengan 
lebih baik.  
 
     SIMPULAN 
 
1. Variabel gaji, tunjangan, berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
Bank Syariah Mandiri Cabang Yogyakarta.  
2. Variabel bonus tidak berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank 
Syariah Mandiri Cabang Yogyakarta.  
3. Variabel gaji dimoderasi motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
4. Variabel tunjangan dimoderasi motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 
karyawan  
5. Variabel bonus dimoderasi motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
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karyawan. 
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